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ﺑﻬﺸﺘﯽدﮐﺘﺮ ﻃﺎﻫﺮه اﺷﮏ ﺗﺮاب، داﻧﺸﯿﺎر داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺷﻬﯿﺪ-
ﭘﺰﺷﮑﯽ ﯾﺎﺳﻮجﻋﻠﻮمداﻧﺸﮕﺎهاﺳﺘﺎدﯾﺎردﮐﺘﺮ اردﺷﯿﺮ اﻓﺮاﺳﯿﺎﺑﯽ ﻓﺮ، -
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، داﻧﺸﯿﺎر داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺷﻬﯿﺪ ﺑﻬﺸﺘﯽ دﮐﺘﺮ ﻣﻬﺮﻧﻮش ﭘﺎزارﮔﺎدي-
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ﯾﮏ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﺮوري: ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در اﯾﺮان
4، ﺣﻤﯿﺪ ﻋﻠﻮي ﻣﺠﺪ3، اذن اﻟﻪ آذرﮔﺸﺐ2ژﯾﻼ ﻋﺎﺑﺪﺳﻌﯿﺪي*، 1ﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ
ﭼﮑﯿﺪه
ﻪ ﻤﯿﻨﺎن از دﺳﺖ ﯾﺎﺑﯽ ﺑﻪ ﻫﺪف اراﺋارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﻓﺮاﯾﻨﺪي ﺿﺮوري در ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﯽ و درﻣﺎﻧﯽ اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر اﻃ:ﻣﻘﺪﻣﻪ
از دﯾﺪﮔﺎه ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ،ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮدﻧﻈﺎم ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻣﻬﻢ ﺗﺮﯾﻦ اﺑﻌﺎدﻫﺪف از اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ، . ﻔﯿﺖ ﺑﻪ ﺑﯿﻤﺎر اﻧﺠﺎم ﻣﯽ ﺷﻮدﻣﺮاﻗﺒﺖ ﺑﺎ ﮐﯿ
.ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪﭘﺮﺳﺘﺎري
ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﯽ ﻗﺮار ( ﻣﯿﻼدي2002-2102)1831-1931ﻣﻘﺎﻻت ﻣﻨﺘﺸﺮ ﺷﺪه ﺑﯿﻦ ﺳﺎل ﻫﺎي ، در اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﺮوري: ﻣﻮاد و روش ﻫﺎ
ﯾﺎﺑﯽ ﺑﻪ ﻣﺴﺘﻨﺪات ﻋﻠﻤﯽ ﻣﺮﺗﺒﻂ، ﺟﺴﺘﺠﻮي اﻟﮑﺘﺮوﻧﯿﮏ ﺑﻪ دو زﺑﺎن ﻓﺎرﺳﯽ و اﻧﮕﻠﯿﺴﯽ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﮐﻠﯿﺪ واژه ﻫﺎي ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر دﺳﺖ. ﮔﺮﻓﺖ
noitaulave ecnamrofreP ,esruN ,lasiarppa ecnamrofreP)ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﭘﺮﺳﺘﺎر، ﻧﻈﺎم ارزﯾﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
، ﺑﺎﻧﮏ (narigaM)، ﺑﺎﻧﮏ اﻃﻼﻋﺎت ﻧﺸﺮﯾﺎت ﮐﺸﻮر (DIS)اﻧﺸﮕﺎﻫﯽ ﭘﺎﯾﮕﺎه اﻃﻼﻋﺎت ﻋﻠﻤﯽ ﺟﻬﺎد د: در ﺑﺎﻧﮏ ﻫﺎي اﻃﻼﻋﺎﺗﯽ( metsys
و tseuQorP،divO، ecneicSretnI،tceriDecneicS،deMbuP، (xedeMnarI)اﻃﻼﻋﺎت ﻣﻘﺎﻻت ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ اﯾﺮان 
.اﻧﺠﺎم ﺷﺪelgooG
ﺳﺎل 01ﻨﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در ﻣﻘﺎﻟﻪ ﺑﻪ زﺑﺎن ﻓﺎرﺳﯽ در زﻣﯿ01ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺟﺴﺘﺠﻮ در ﺳﺎﯾﺖ ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ، در ﺑﺮ ﮔﯿﺮﻧﺪه : ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﺑﻪ ﺑﺮرﺳﯽ راﺑﻄﻪ ﺑﯿﻦ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و ( درﺻﺪ05)ﻣﻮرد 5از اﯾﻦ ﺗﻌﺪاد، . ﻣﻘﺎﻟﻪ اي ﺑﻪ زﺑﺎن اﻧﮕﻠﯿﺴﯽ ﺑﻪ دﺳﺖ ﻧﯿﺎﻣﺪ. اﺧﯿﺮ در ﮐﺸﻮر اﯾﺮان ﺑﻮد
در از ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎ(درﺻﺪ05)ﻣﻮرد 5. ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎﯾﯽ ﻣﺎﻧﻨﺪ رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺷﻐﻠﯽ، اﻧﮕﯿﺰش ﺷﻐﻠﯽ، ﮔﺮدش ﺷﻐﻠﯽ و آﻣﻮزش ﻣﺪﯾﺮان ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺑﻮدﻧﺪ
.ه اﺳﺖاز ﻧﻮع ﮐﻤﯽ ﺑﻮد( درﺻﺪ08)ﻣﻮرد 8و از ﻧﻮع ﻧﯿﻤﻪ ﺗﺠﺮﺑﯽ( درﺻﺪ02)ﻣﻮرد 2ﺷﻬﺮ ﺗﻬﺮان، 
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.آﻣﻮزش ﻣﯽ ﺗﻮاﻧﺪ ﻧﻘﺶ ﺗﻌﯿﯿﻦ ﮐﻨﻨﺪه اي در ﻣﻮﻓﻘﯿﺖ اﯾﻦ ﻧﻈﺎم اﯾﻔﺎ ﮐﻨﺪوﺢﺑﻮدن ارزﺷﯿﺎﺑﯽ، اﺟﺮاي ﺻﺤﯿ
، اﯾﺮانارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﭘﺮﺳﺘﺎر، ﻣﺮور:ﮐﻠﯿﺪواژه ﻫﺎ
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. اﯾﺮاناﺳﺘﺎدﯾﺎر، ﮔﺮوه ﭘﺰﺷﮑﯽ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ، داﻧﺸﮑﺪه ﭘﺰﺷﮑﯽ، داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺷﻬﯿﺪ ﺑﻬﺸﺘﯽ، ﺗﻬﺮان،- 3
.داﻧﺸﯿﺎر، ﮔﺮوه آﻣﺎر زﯾﺴﺘﯽ، داﻧﺸﮑﺪه ﭘﯿﺮاﭘﺰﺷﮑﯽ، داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺷﻬﯿﺪ ﺑﻬﺸﺘﯽ، ﺗﻬﺮان، اﯾﺮان- 4
و ﻫﻤﮑﺎرانﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ...ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در 
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ﻣﻘﺪﻣﻪ
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﯾﮏ ﻓﺮاﯾﻨﺪ رﺳﻤﯽ در ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﺮ 
اﺳﺎس اﻫﺪاف ﻋﯿﻨﯽ ﯾﺎ ﻋﻨﺎﺻﺮ ذﻫﻨﯽ ﺑﻪ ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ ﺑﯿﻦ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
اﻫﻤﯿﺖ اﯾﻦ .(1)اﻧﺠﺎم ﺷﺪه و ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻣﻮرد اﻧﺘﻈﺎر ﻣﯽ ﭘﺮدازد
درﺻﺪ از ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي 09ﻓﺮاﯾﻨﺪ ﺑﻪ ﻗﺪري اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﯿﺶ از 
درﺻﺪ آن57ﺑﺰرگ داراي ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﻮده و ﺑﯿﺶ از 
.(2)ﺳﺎﻻﻧﻪ اﻧﺠﺎم ﻣﯽ دﻫﻨﺪ ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻫﺎ، ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد را 
ﺟﻬﺖ اﻃﻤﯿﻨﺎن از ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ،و درﻣﺎﻧﯽدر ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﯽ
و ﻫﺪف (3)ﮔﯿﺮد ﯾﻪ ﺷﺪه ﺻﻮرت ﻣﯽﮐﯿﻔﯿﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد و ﺧﺪﻣﺎت ارا
ﻧﻬﺎﯾﯽ آن ﺑﻬﺒﻮد ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣﺮاﻗﺒﺖ از ﺑﯿﻤﺎر و ﺗﺄﻣﯿﻦ اﯾﻤﻨﯽ وي ﻣﯽ 
(.4)ﺑﺎﺷﺪ 
ﺑﺎزﺧﻮرد ﻣﻨﻈﻢ و اﺻﻮﻟﯽ درﺑﺎره ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن در ﺻﻮرﺗﯽ 
ﻫﺎ ﮐﻪ در راﺳﺘﺎي ﺗﻘﻮﯾﺖ ﮐﺎرﮐﻨﺎن، ﺑﻬﺮه ﮔﯿﺮي از ﺣﺪاﮐﺜﺮ ﺗﻮان آن
دي و ﻣﺸﺎرﮐﺖ ﺑﯿﺶ از ﭘﯿﺶ در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎﺷﺪ از اﻫﻤﯿﺖ زﯾﺎ
درك ﭼﮕﻮﻧﮕﯽ ﻓﺮاﯾﻨﺪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ و ﺗﺸﺨﯿﺺ ﯾﮏ . ﺑﺮﺧﻮردار اﺳﺖ
ﻧﻈﺎم ﭘﻮﯾﺎ، اﻓﺰاﯾﺶ ﮐﺎراﯾﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن و ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎ را در ﭘﯽ ﺧﻮاﻫﺪ 
. (5)داﺷﺖ 
اﻣﮑﺎن ﭘﯿﺸﺮﻓﺖ،ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي ﻫﺎي ﮐﺎرﮐﻨﺎنوارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
ﯾﮑﯽ از اﻫﺪاف در واﻗﻊ.(6)ﻫﺎ ﻓﺮاﻫﻢ ﻣﯽ ﻧﻤﺎﯾﺪرا ﺑﺮاي آن
اﻧﮕﯿﺰه در ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم وﻇﺎﯾﻒ و ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، اﯾﺠﺎد
ﺗﺮﻓﯿﻊ ﮐﺎرﮐﻨﺎن، ﺗﻔﻮﯾﺾ ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺖ، . اﺟﺮاي رﺳﺎﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ
آﻣﻮزش ﮐﺎرﮐﻨﺎن و اﻓﺰاﯾﺶ ﺣﻘﻮق ﺑﺮ اﺳﺎس ﻧﺘﺎﯾﺞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
اﻧﺘﻈﺎر ﻣﯽ رود . ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﺎﻋﺚ اﯾﺠﺎد اﻧﮕﯿﺰه در ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﯽ ﮔﺮدد
ﮐﻪ ﯾﮏ ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻣﻌﺘﺒﺮ، اﻃﻼﻋﺎﺗﯽ درﺑﺎره ﻧﻘﺎط
ﻗﻮت و ﻧﯿﺎزﻫﺎي ﻓﺮد ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺷﻮﻧﺪه ﺑﺮاي ﻣﺪﯾﺮان و ﻓﺮد ﻣﻮرد 
اﮔﺮ اﯾﻦ اﻃﻼﻋﺎت در ﺟﻬﺖ ﺗﻘﻮﯾﺖ ﻧﻘﺎط . ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻓﺮاﻫﻢ ﮐﻨﺪ
ﻗﻮت ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺷﻮﻧﺪه و ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﯾﺰي ﺑﺮاي ﻓﺮاﻫﻢ ﮐﺮدن زﻣﯿﻨﻪ 
ﺑﺎﻋﺚ ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد، ،ﻫﺎي ﭘﯿﺸﺮﻓﺖ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده ﻗﺮار ﮔﯿﺮد
. (7)اﻧﮕﯿﺰش و ﺑﻬﺮه وري ﻣﯽ ﮔﺮدد 
از ﻣﻬﻢ ﺗﺮﯾﻦ ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺖ ﻫﺎي ﮐﻨﺘﺮﻟﯽ ﻣﺪﯾﺮ، ﺑﺮرﺳﯽ ﻧﺤﻮه ﯾﮑﯽ 
ﯾﻖ اﯾﻦ ﮐﺎر از ﻃﺮ. اﻧﺠﺎم ﮐﺎرﻫﺎي ﻣﺤﻮل ﺷﺪه ﺑﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن اﺳﺖ
آن ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺣﺮﻓﻪ اي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد اﻧﺠﺎم ﻣﯽ ﺷﻮد ﮐﻪ در 
ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ، رﻓﺘﺎر .(8)ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﯽ ﻗﺮار ﻣﯽ ﮔﯿﺮد 
ﺑﯿﺎﻧﮕﺮ ﺑﺎ ﺷﺮح وﻇﺎﯾﻒ ﺷﻐﻠﯽ و اﺳﺘﺎﻧﺪاردﻫﺎﯾﯽ ﮐﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
از آﻧﺠﺎﯾﯽ ﮐﻪ .(9)ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ ﻣﯽ ﺷﻮد ،اﻧﺘﻈﺎرات از وي ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ
ﺷﺨﺼﯽ ﮐﺎري و زﻧﺪﮔﯽ ت و ﻗﻀﺎوت ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮ ﺑﺮ ﻧﻘﻄﻪ ﻧﻈﺮا
ﻣﺪﯾﺮان ﺑﺎﯾﺪ از ﯾﮏ روش ﻋﯿﻨﯽ، ،ﮐﺎرﻣﻨﺪ اﺛﺮ ﻣﯽ ﮔﺬارد، ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ
.(01)زﻣﺎن ﺑﻨﺪي ﺷﺪه و دﻗﯿﻖ ﺑﻬﺮه ﺑﺒﺮﻧﺪﻣﻨﻈﻢ، ﺳﺎ
اﺛﺮﺑﺨﺶ ﺎمﻧﻈﺑﺮاي دﺳﺘﯿﺎﺑﯽ ﺑﻪ ﯾﮏ ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ،ﺘﺮﭘﯿﺸ
رواﯾﯽ و ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ ، ﺳﻨﺠﺶﺑﻪ اﻣﺘﯿﺎزﺑﻨﺪيارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد
اﻣﺎ ﺑﺎ . ﻣﯽ ﻧﻤﻮدﻧﺪﺗﻮﺟﻪ ي ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده در ارزﺷﯿﺎﺑﯽاﺑﺰارﻫﺎ
ﺳﻨﺠﯽاﻋﺘﺒﺎراز ﻃﺮﯾﻖ ﺗﻨﻬﺎ اﺛﺮﺑﺨﺸﯽ، ﮔﺬﺷﺖ زﻣﺎن، درﯾﺎﻓﺘﻨﺪ ﮐﻪ 
ﻋﺪم ﭘﺸﺘﯿﺒﺎﻧﯽ زﯾﺮا،ﻣﺤﻘﻖ ﻧﻤﯽ ﺷﻮداﺑﺰارﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد
ﻧﻈﺎم ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ، ﻧﺎﺗﻮاﻧﯽ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ، ﻏﯿﺮﻗﺎﺑﻞ اﺟﺮا ﺑﻮدن
ﻋﺪم اﻧﻄﺒﺎق ، ﯿﺎﺑﯽ درﺳﺖ و ﻋﺎدﻻﻧﻪﺷدر ارزﯽ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎنﯿﺎﺑﺷارز
و ﺑﯽ ﺗﻮﺟﻬﯽ ﺑﻪ ﻧﮕﺮش و ادراك ﻧﻈﺎم ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺑﺎ واﻗﻌﯿﺖ
ﺟﻤﻠﻪ ﻣﺸﮑﻼﺗﯽ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﮐﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد از از ﮐﺎرﮐﻨﺎن
.(21،11)ﻨﺪﻣﯽ ﮐداراﺛﺮﺑﺨﺸﯽ ﻧﻈﺎم ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ را ﺧﺪﺷﻪ
ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻣﻨﺎﺳﺐاﺟﺮايﻃﺮاﺣﯽ دﻗﯿﻖ و ﻪ ﻣﺴﻠﻢ اﺳﺖ ﮐ
ﻋﻤﻠﮑﺮد و اراﯾﻪ ﺑﺎزﺧﻮرد ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﻪ ﻣﺪﯾﺮان در ﺳﻄﻮح ﻣﺨﺘﻠﻒ
ﻣﯽ ﺷﻮد ﺳﺒﺐو ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺷﻮﻧﺪﮔﺎن ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎن، ﺳﺎزﻣﺎن
ﺗﺎ ﺷﺮاﯾﻂ ﻣﻮﺟﻮد ﺳﺎزﻣﺎن و ﻣﯿﺰان دﺳﺘﯿﺎﺑﯽ ﺑﻪ اﻫﺪاف روﺷﻦ ﺷﺪه 
رﻓﻊ و ﺑﺮاي اﺻﻼح وﻗﺎﺑﻞ ﺑﻬﺒﻮد ﺷﻨﺎﺳﺎﯾﯽ ﺷﻮﻧﺪ ﻗﻮت و و ﻧﻘﺎط 
ي ﻣﻮﺟﻮد اﻗﺪاﻣﺎت و ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﯾﺰي ﻫﺎي ﻻزم اﻧﺠﺎم ﻧﺎرﺳﺎﯾﯽ ﻫﺎ
ﻧﺘﺎﯾﺞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻧﻪ ﺗﻨﻬﺎ ﺑﺮاي ﺗﺼﻤﯿﻢ ﮔﯿﺮي در . ﮔﺮدد
ﻓﯿﻊ، اﺑﻘﺎ در ﺳﺎزﻣﺎن و ﯾﺎ ﺧﺎﺗﻤﻪ ﻣﻮرد ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺗﺮ
ﻋﺎﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮي در ﺑﻬﺒﻮد ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﻮده ،ﻣﻔﯿﺪ اﺳﺖ ﺑﻠﮑﻪﺧﺪﻣﺖ
ﻫﺎ ﮐﻤﮏ آنﮐﻨﺎن ﺑﻪ ﭘﯿﺸﺮﻓﺖ ﺣﺮﻓﻪ ايو ﺑﺎ اﯾﺠﺎد اﻧﮕﯿﺰه در ﮐﺎر
از آﻧﺠﺎﯾﯽ ﮐﻪ ﭘﺮﺳﺘﺎران در ﺧﻂ ﻣﻘﺪم اراﯾﻪ ﺧﺪﻣﺎت .ﻣﯽ ﮐﻨﺪ
ﻫﺎ ﺗﺎ ﺣﺪ زﯾﺎدي ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻗﺮار دارﻧﺪ، ﻋﻤﻠﮑﺮد آنو درﻣﺎﻧﯽﺑﻬﺪاﺷﺘﯽ
ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ، .اﺳﺖو درﻣﺎﻧﯽﮐﻨﻨﺪه ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣﺮاﻗﺒﺖ ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﯽ
از ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد اﯾﻦ ﮔﺮوه و ﻓﺮاﯾﻨﺪ اﺟﺮاي آن
ﺎﺳﺖ ﮐﻪ در ﮐﺸﻮر اﯾﺮان، ﺳﺎل ﻫ. اﻫﻤﯿﺖ ﺑﺴﺰاﯾﯽ ﺑﺮﺧﻮردار اﺳﺖ
ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﯾﮏ ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ، ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران،
و ﺑﻪ دﻟﯿﻞ اﻫﻤﯿﺖ ﻣﻮﺿﻮع، ﻫﻤﻮاره ﻣﻮرد ﺗﻮﺟﻪ اﻧﺠﺎم ﻣﯽ ﺷﻮد
ﺑﺎ ﻫﺪف ﺗﻌﯿﯿﻦ ،اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ. اﺳﺖﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ﭘﺮﺳﺘﺎري ﺑﻮده
و ﻫﻤﮑﺎرانﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ...ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در 
2931زﻣﺴﺘﺎن1ﺷﻤﺎره 3دوره67ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ارﺗﻘﺎي ﺳﻼﻣﺖ 
ز دﯾﺪﮔﺎه ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد اﻧﻈﺎمﻣﻬﻢ ﺗﺮﯾﻦ اﺑﻌﺎد
ﭘﺮﺳﺘﺎري اﻧﺠﺎم ﺷﺪ ﺗﺎ ﻧﻘﻄﻪ ﻧﻈﺮات و ﭘﯿﺸﻨﻬﺎدﻫﺎي اﯾﻦ ﮔﺮوه در 
.ﻣﻮرد ﺑﻬﺒﻮد و ﯾﺎ ﺗﻐﯿﯿﺮ ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻣﺸﺨﺺ ﮔﺮدد
ﻣﻮاد و روش ﻫﺎ
در اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﺮوري، از ﻧﻮع ﻣﺮوري ﺑﺮ ﻣﺘﻮن 
ﻣﻨﺘﺸﺮ ﺷﺪه ﺑﯿﻦ ﺳﺎل ﻫﺎي ﻣﻘﺎﻻت ،(weiver erutaretiL)
. ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﯽ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ(ﻣﯿﻼدي2002-2102)1831-1931
ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر دﺳﺖ ﯾﺎﺑﯽ ﺑﻪ ﻣﺴﺘﻨﺪات ﻋﻠﻤﯽ ﻣﺮﺗﺒﻂ، ﺟﺴﺘﺠﻮي 
اﻟﮑﺘﺮوﻧﯿﮏ ﺑﻪ دو زﺑﺎن ﻓﺎرﺳﯽ و اﻧﮕﻠﯿﺴﯽ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﮐﻠﯿﺪ واژه 
ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﭘﺮﺳﺘﺎر، ﻧﻈﺎم ارزﯾﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
,esruN ,lasiarppa ecnamrofreP)
ﺑﺎﻧﮏ ﻫﺎي در(metsys noitaulave ecnamrofreP
، (DIS)ﭘﺎﯾﮕﺎه اﻃﻼﻋﺎت ﻋﻠﻤﯽ ﺟﻬﺎد داﻧﺸﮕﺎﻫﯽ :اﻃﻼﻋﺎﺗﯽ
اﻃﻼﻋﺎت ﺑﺎﻧﮏ ، (narigaM)ﻧﺸﺮﯾﺎت ﮐﺸﻮر ﺑﺎﻧﮏ اﻃﻼﻋﺎت 
، deMbuP، (xedeMnarI)ﻣﻘﺎﻻت ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ اﯾﺮان 
، divO، ecneicSretnI، tceriDecneicS
.اﻧﺠﺎم ﺷﺪelgooGو tseuQorP
ﺎم اﻧﺠ( 1: ﺷﺎﻣﻞﻣﻘﺎﻻت ﺑﻪ ﻣﺮﺣﻠﻪ ﺑﺮرﺳﯽﻣﻌﯿﺎرﻫﺎي ورود
ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ( 2ﭘﮋوﻫﺶ در ﮐﺸﻮر اﯾﺮان، 
ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي اﻧﺠﺎم ﺷﺪه ﺑﯿﻦ ﺳﺎل ﻫﺎي ( 3ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران، 
( 5،اﻧﺘﺸﺎر ﻣﻘﺎﻟﻪ ﺑﻪ زﺑﺎن ﻓﺎرﺳﯽ ﯾﺎ اﻧﮕﻠﯿﺴﯽ( 4،1831–1931
ﺑﻮده ﺑﺮﺧﻮرداري از ﺳﺎﺧﺘﺎر ﻣﻨﺎﺳﺐ( 6و ﻣﻘﺎﻻتﺗﻤﺎم ﻣﺘﻦ ﺑﻮدن
ﺑﻮدﻧﺪ ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﯽ ﻗﺮار ﻣﻘﺎﻻﺗﯽ ﮐﻪ ﻓﺎﻗﺪ ﭼﻨﯿﻦ ﻣﻌﯿﺎرﻫﺎﯾﯽ . اﺳﺖ
ﺎﻟﻪ ﻫﺎي ﮔﺮدآوري ﺷﺪه، دو ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺑﺮرﺳﯽ ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣﻘ. ﻧﮕﺮﻓﺘﻨﺪ
ﻋﻨﻮان، ﭼﮑﯿﺪه، ﻧﻔﺮ از ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ﺑﻪ ﺑﺎزﺑﯿﻨﯽ ﻣﻘﺎﻟﻪ ﻫﺎ از ﻧﻈﺮ 
.ﭘﺮداﺧﺘﻨﺪﻣﻘﺪﻣﻪ، روش ﮐﺎر، ﻧﺘﺎﯾﺞ، ﺑﺤﺚ و ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺣﻤﺎﯾﺘﯽ
ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﺳﺎل اﺧﯿﺮ، ﺗﻌﺪاد 01ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ در ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ
ﺑﻪ زﺑﺎن ﻓﺎرﺳﯽ در زﻣﯿﻨﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻣﻘﺎﻟﻪ ﭘﮋوﻫﺸﯽ01
ﺑﻌﺪ از ﺑﺮرﺳﯽ ﻣﻘﺎﻻت . اﺳﺖﭘﺮﺳﺘﺎران در ﮐﺸﻮر اﯾﺮان ﻣﻨﺘﺸﺮ ﺷﺪه 
، ﺗﻤﺎم ﻣﻘﺎﻻت ﺑﻪ ﻋﻠﺖ ﺑﺮﺧﻮرداري از ﭘﮋوﻫﺶﮔﺮوهﺗﻮﺳﻂ 
از ﺑﯿﻦ ﭘﮋوﻫﺶ . وارد ﻣﺮﺣﻠﻪ ﺑﺮرﺳﯽ ﺷﺪﻧﺪﻣﻌﯿﺎرﻫﺎي ﻣﻮرد ﻧﻈﺮ،
در و ﺑﻘﯿﻪاندر ﺷﻬﺮ ﺗﻬﺮ( درﺻﺪ05)ﻣﻮرد 5ﻫﺎي اﻧﺠﺎم ﺷﺪه، 
از اﯾﻦ (درﺻﺪ02)ﻣﻮرد2. اﻧﺠﺎم ﺷﺪه ﺑﻮدﻧﺪﺷﻬﺮﻫﺎي دﯾﮕﺮ ﮐﺸﻮر
ﮐﻪ ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎ از ﻧﻮع ﻧﯿﻤﻪ ﺗﺠﺮﺑﯽ و ﺑﻘﯿﻪ از ﻧﻮع ﺗﻮﺻﯿﻔﯽ ﺑﻮدﻧﺪ
ﺑﻪ ﺑﺮرﺳﯽ راﺑﻄﻪ ﺑﯿﻦ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و ( درﺻﺪ05)ﻣﻮرد 5در 
رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺷﻐﻠﯽ، اﻧﮕﯿﺰش ﺷﻐﻠﯽ، ﮔﺮدش ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎﯾﯽ ﻣﺎﻧﻨﺪ 
ﺑﻪ ﭘﮋوﻫﺶ درﺑﺎره ( درﺻﺪ03)ﻣﻮرد 3رآﻣﻮزش ﻣﺪﯾﺮان، دﺷﻐﻠﯽ و
ﻧﻈﺎم ( درﺻﺪ02)در ﺑﻘﯿﻪ ﻣﻮارد ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد وﺷﯿﻮه
8ﻻزم ﺑﻪ ذﮐﺮ اﺳﺖ ﮐﻪ .ﺷﺪه ﺑﻮدﺑﺮرﺳﯽﻓﻌﻠﯽ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
از ﻧﻮع ﮐﻤﯽ و ﺑﻘﯿﻪ از ﻧﻮع ﺗﻠﻔﯿﻘﯽ ( درﺻﺪ08)ﻣﻮرد از ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎ 
وﯾﮋﮔﯽ ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي ﻣﺮور ﺷﺪه در .ﺑﻮدﻧﺪ( ﮐﯿﻔﯽ-ﮐﻤﯽ)
.ﺑﻪ اﺧﺘﺼﺎر آﻣﺪه اﺳﺖ1ﺟﺪول 
1831- 1931ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران ﺑﯿﻦ ﺳﺎل ﻫﺎي ﭘﯿﺮاﻣﻮنوﯾﮋﮔﯽ ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي ﻣﺮور ﺷﺪه :1ﺟﺪول 
ﺴﻨﺪه
ﻧﻮﯾ
ﺷﻬﺮ،ﺳﺎل،
ﻫﺪف
ﻫﺶ
ع ﭘﮋو
ﻧﻤﻮﻧﻪ ﺗﻌﺪاد ،روش ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮيﻧﻮ
ﻧﺘﺎﯾﺞ ﭘﮋوﻫﺶاﺑﺰار
ﮑﺎران
و ﻫﻤ
ﺤﯽ 
ﺻﺎﻟ
، 
ﻬﺎن 
اﺻﻔ
ﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻓﺎرغ ارزﺷﺗﻌﯿﯿﻦ و ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ اﻣﺘﯿﺎزات (31)
اﻟﺘﺤﺼﯿﻼن ﭘﺮﺳﺘﺎري ﺗﻮﺳﻂ 
ﺧﻮد و ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ ﺑﻼﻓﺼﻞ آن
ﻫﺎ
ﺻﯿﻔﯽ
ﺗﻮ
)
-  ﮐﻤﯽ
(ﮐﯿﻔﯽ
ﻧﻔﺮ 11ﻫﺪﻓﻤﻨﺪ،:ﮐﯿﻔﯽ
ﺻﺎﺣﺒﻨﻈﺮ ﭘﺮﺳﺘﺎري
79ﺷﻤﺎري،ﺗﻤﺎم :ﮐﻤﯽ
ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎر94ﭘﺮﺳﺘﺎر، 
ﻣﺼﺎﺣﺒﻪ: ﮐﯿﻔﯽ
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ : ﮐﻤﯽ
ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ ﺳﺎﺧﺘﻪ
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد "
ﻋﺒﺎرت 07؛"دو ﺑﺨﺶدر 
96ﺎﺑﯽ، ﺑﺮاي ﺧﻮدارزﺷﯿ
درﺻﺪ از ﭘﺮﺳﺘﺎران ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺧﻮد را در ﺳﻄﺢ 57
ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران، . ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﺮده اﻧﺪﺧﻮب ﺗﺎ ﻋﺎﻟﯽ
درﺻﺪ از ﭘﺮﺳﺘﺎران را در ﺳﻄﺢ ﺧﻮب 05ﻋﻤﻠﮑﺮد 
ﺑﻪ ﻃﻮر ﮐﻠﯽ، ﻓﺎرغ .ﻧﺪﺗﺎ ﻋﺎﻟﯽ ارزﯾﺎﺑﯽ ﻧﻤﻮد
اﻟﺘﺤﺼﯿﻼن ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺧﻮد را، 
ﺗﻤﺎم ﺣﯿﻄﻪ ﻫﺎ ﺑﺠﺰ ﺣﯿﻄﻪ آﻣﻮزﺷﯽ و ﭘﮋوﻫﺸﯽ، در 
و ﻫﻤﮑﺎرانﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ...ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در 
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ﻋﺒﺎرت ﺑﺮاي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﺗﻮﺳﻂ ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎر 
.ﻧﺪﻣﻌﻨﯽ داري ﺑﺎﻻﺗﺮ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﺮدﺑﻪ ﻃﻮر 
ﺎران،
 ﻫﻤﮑ
ﻠﯽ و
زاﺑ
ﻬﺮان
ﺗ
(21)
ارزﯾﺎﺑﯽ ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
ﮐﺎرﮐﻨﺎن در ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي 
ﻋﻤﻮﻣﯽ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ 
اﯾﺮان
ﺻﯿﻔﯽ
،ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي در دﺳﺘﺮسﺗﻮ
ﻧﻔﺮ از ﮐﺎرﮐﻨﺎن 071
ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن
ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮﻣﻪ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎ
ﺑﺮرﺳﯽ ﻧﻈﺎم "ﺳﺎﺧﺘﻪ
"ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد
ﻋﺒﺎرت73ﻣﺸﺘﻤﻞ ﺑﺮ
از دﯾﺪﮔﺎه ﺷﺮﮐﺖ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎن، ﺑﺴﺘﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ 
ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي ﻣﻮرد ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﻄﻠﻮب ﺑﻮده و ﻧﻈﺎم 
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﺎ اﺻﻮل ﻋﻠﻤﯽ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ اﻧﻄﺒﺎق 
اﻣﺎ ﻧﻈﺎم ارﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن در .داﺷﺘﻪ اﺳﺖ
ﺶ ﻧﺎﻣﻄﻠﻮب ﮔﺰارش ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي ﻣﻮرد ﭘﮋوﻫ
ﺷﺪه و اﯾﻦ ﻧﻈﺎم ﺑﺎ واﻗﻌﯿﺖ ﻫﺎي ﻧﻈﺎم اداري اﻧﻄﺒﺎق 
.ﮐﻤﯽ داﺷﺘﻪ اﺳﺖ
ﺎران،
 ﻫﻤﮑ
دي و
زارﮔﺎ
ﭘﺎ
ﻬﺮان
ﺗ
(41)
ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻧﻈﺮات ﻣﺪﯾﺮان 
ﭘﺮﺳﺘﺎري و ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران در 
ﻣﻮرد ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران و اراﺋﻪ اﻟﮕﻮي 
ﭘﯿﺸﻨﻬﺎدي ﺑﺮاي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران در 
ي ﺗﺎﺑﻌﻪ داﻧﺸﮕﺎه ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎ
ﻫﺎي ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺗﻬﺮان
ﯿﻔﯽ 
ﺗﻮﺻ
–
ﻪ اي
ﻘﺎﯾﺴ
ﻣ
ﻣﺪﯾﺮ ﭘﺮﺳﺘﺎري ﺑﻪ 43
روش ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي 
ﺗﺼﺎدﻓﯽ ﻃﺒﻘﻪ ﺑﻨﺪي ﺷﺪه 
ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎر ﺑﻪ 801و 
ﺳﺎدهروش ﺗﺼﺎدﻓﯽ
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺧﻮدﮔﺰارﺷﯽ 
ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ ﺳﺎﺧﺘﻪ 
ﺑﺮرﺳﯽ ﺷﺮاﯾﻂ ﻓﻌﻠﯽ "
ﺳﻮاﺑﻖارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
آﻣﻮزﺷﯽ در زﻣﯿﻨﻪ 
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ "و "ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ
ﻧﺤﻮه اﺟﺮا و ، ﻠﮑﺮدﻋﻤ
اﺳﺘﻔﺎده از ﻧﺘﺎﯾﺞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﻓﻌﻠﯽ و ﻣﻄﻠﻮب ﻋﻤﻠﮑﺮد 
"ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران
درﺻﺪ از واﺣﺪﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ اﺑﺰار ﻓﻌﻠﯽ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 82
ﻫﺎ ﺿﻮاﺑﻂ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ درﺻﺪ از آن32را ذﻫﻨﯽ و 
ﻣﺪﯾﺮان . ﻓﻌﻠﯽ را ﮐﻠﯽ و ﻏﯿﺮﺗﺨﺼﺼﯽ ﻣﯽ داﻧﺴﺘﻨﺪ
ﭘﺮﺳﺘﺎري ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران دﯾﺪ ﻣﺜﺒﺖ ﺗﺮي در 
ﺑﺮاي اراﺋﻪ اﻟﮕﻮي . ﺷﯿﺎﺑﯽ ﻓﻌﻠﯽ داﺷﺘﻨﺪﻣﻮرد ارز
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران، ﺑﺎ ﺟﻬﺖﭘﯿﺸﻨﻬﺎدي 
ﺑﺮرﺳﯽ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران، 
ﻣﺪﯾﺮان و ﻧﻈﺮات ﻣﺮور ﻣﺘﻮن و اﺳﺘﻔﺎده از 
ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران ﺷﺮﮐﺖ ﮐﻨﻨﺪه، اﻟﮕﻮﯾﯽ ﺑﺮاي ﺗﺪوﯾﻦ 
ﻣﻌﯿﺎرﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران در دو ﺑﻌﺪ 
ﻃﺮاﺣﯽ ﺮﯾﺖ اﺟﺮاﯾﯽ و ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ آﻣﻮزﺷﯽﮐﻠﯽ ﻣﺪﯾ
.ﺷﺪ
ﺎران،
 ﻫﻤﮑ
ﺎن و
ﺎﻇﻤﯿ
ﮐ
ل و 
رﻣﺤﺎ
ﭼﻬﺎ
ﺎري 
ﺑﺨﺘﯿ
(51)
ﺗﻌﯿﯿﻦ راﺑﻄﻪ ﺑﯿﻦ رﺿﺎﯾﺖ 
ﺷﻐﻠﯽ و ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎدر 
ﭘﺮﺳﺘﺎري در ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي 
اﺳﺘﺎن ﭼﻬﺎر ﻣﺤﺎل و ﺑﺨﺘﯿﺎري
ﺻﯿﻔﯽ
ﺗﻮ
-
ﺘﮕﯽ
ﻫﻤﺒﺴ
ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي در دﺳﺘﺮس، 
ﮐﺎدر ﭘﺮﺳﺘﺎريﻧﻔﺮ072
رﺿﺎﯾﺖ"ﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﭘﺮ
boJ)"ﺷﻐﻠﯽ
و(noitcafsitaS
"ﻓﺮم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد"
ecnamrofreP)
(mroF lasiarppA
ﺑﯿﻦ رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺷﻐﻠﯽ و ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎدر ﭘﺮﺳﺘﺎري 
ﻫﻤﯿﻨﻄﻮر، ﻧﻤﻮﻧﻪ . ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ وﺟﻮد ﻧﺪاﺷﺘﻪ اﺳﺖ
ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ در اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي از ﻧﻮع 
ﮐﺎر، ﻣﺪﯾﺮ ﯾﺎ ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ، ارﺗﻘﺎ در ﺳﺎزﻣﺎن و ﺣﻘﻮق و 
ﺪي ﻧﺪاﺷﺘﻨﺪ اﻣﺎ در ﺑﻌﺪ رﺿﺎﯾﺖ از ﻣﺰاﯾﺎ رﺿﺎﯾﺘﻤﻨ
.ﻫﻤﮑﺎران، رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺑﺎﻻﯾﯽ داﺷﺘﻨﺪ
ﺎران،
 ﻫﻤﮑ
ﻧﯽ و
رﯾﺠﺎ
ي ﻻ
ﺗﻘﻮ
ﺮان 
ﺗﻬ
(7)
ﺗﻌﯿﯿﻦ ﭘﯿﺎﻣﺪﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد، )ﻋﻤﻠﮑﺮد 
ﺗﺸﺨﯿﺺ ﻧﯿﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﯽ و 
و راﺑﻄﻪ آن ﺑﺎ اﻧﮕﯿﺰش ( ﭘﺎداش
ﺷﻐﻠﯽ از دﯾﺪﮔﺎه ﭘﺮﺳﺘﺎران 
ﺷﺎﻏﻞ در ﺑﺨﺶ ﻫﺎي داﺧﻠﯽ و 
رﺳﺘﺎن ﻫﺎي ﺟﺮاﺣﯽ ﺑﯿﻤﺎ
داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺗﻬﺮان
ﯿﻔﯽ 
ﺗﻮﺻ
-
ﺘﮕﯽ
ﻫﻤﺒﺴ
ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي ﺧﻮﺷﻪ اي
ﻧﻔﺮ ﭘﺮﺳﺘﺎر021
ﺧﻮدﮔﺰارﺷﯽﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ
ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ ﺳﺎﺧﺘﻪ 
"ﭘﯿﺎﻣﺪﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ"
وﺳﺆال37ﺷﺎﻣﻞ 
اﻧﮕﯿﺰه "ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ
boJ)"ﺷﻐﻠﯽ
ﻫﺎﮐﻤﻦ ( noitavitom
و اوﻟﺪﻫﺎم 
& namkcaH)
( 6791)(mahdlO
ﺳﺆال32ﺷﺎﻣﻞ 
ﭘﺮﺳﺘﺎران ﺷﺮﮐﺖ ﮐﻨﻨﺪه در ﻣﻮرد ﭘﯿﺎﻣﺪﻫﺎي دﯾﺪﮔﺎه 
درﺻﺪ، در ﺑﻌﺪ 05/8ارزﺷﯿﺎﺑﯽ در ﺑﻌﺪ ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد
ﻌﺪ درﺻﺪ و در ﺑ55ﺷﻨﺎﺳﺎﯾﯽ ﻧﯿﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﯽ 
ﻣﯿﺰان اﻧﮕﯿﺰش . درﺻﺪ ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻮد2.45ﭘﺎداش 
.درﺻﺪ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ ﭘﺎﯾﯿﻦ ﺑﻮد56ﺷﻐﻠﯽ در 
ﺑﯿﻦ ﺑﻌﺪ ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد در ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و اﺑﻌﺎد
ﻣﻌﻨﯽ دار  وﺟﻮد ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽﻣﺨﺘﻠﻒ اﻧﮕﯿﺰش ﺷﻐﻠﯽ 
داﺷﺖ اﻣﺎ، ﺑﯿﻦ اﺑﻌﺎد ﺷﻨﺎﺳﺎﯾﯽ ﻧﯿﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﯽ و 
ﭘﺎداش در ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ 
ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﻌﻨﯽ داري وﺟﻮد اﻧﮕﯿﺰش ﺷﻐﻠﯽ 
.ﻧﺪاﺷﺖ
ﺎران،
 ﻫﻤﮑ
ﯽ و
ﻗﺎﺳﻤ
اده 
ﺮان  اﻣﺎﻣﺰ
ﺗﻬ
(3)
ﺑﺮرﺳﯽ ﺗﺄﺛﯿﺮ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
ﺑﻪ ﺷﯿﻮه ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ
ﻫﺪف ﺑﺮ ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣﺮاﻗﺒﺖ 
ﭘﺮﺳﺘﺎري در دو ﺑﺨﺶ ﺟﺮاﺣﯽ 
ﻋﻤﻮﻣﯽ در ﯾﮑﯽ از ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن 
ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﯽ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم 
ﺠﺮﺑﯽ
ﯿﻤﻪ ﺗ
اﻧﺘﺨﺎب دو ﺑﺨﺶ ﺑﻪ ﻧ
ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي روش 
در )ﺑﯿﻤﺎر 08و ﻫﺪﻓﻤﻨﺪ
دو ﮔﺮوه ﻣﺪاﺧﻠﻪ و 
ﺑﻪ روش ﻧﻤﻮﻧﻪ (ﮐﻨﺘﺮل
ﮔﯿﺮي در دﺳﺘﺮس
ﭼﮏ ﻟﯿﺴﺖ ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ 
ﺳﻨﺠﺶ ﮐﯿﻔﯿﺖ"ﺳﺎﺧﺘﻪ 
ﻣﺮاﻗﺒﺖ ﻫﺎي ﭘﺮﺳﺘﺎري 
"در ﺑﺨﺶ ﻫﺎي ﺟﺮاﺣﯽ
: ﻣﺸﺘﻤﻞ ﺑﺮ دو ﺑﺨﺶ
ﺑﺮرﺳﯽ ﮐﯿﻔﯿﺖ ﺛﺒﺖ 
ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣﺮاﻗﺒﺖ ﻫﺎي ﭘﺮﺳﺘﺎري اراﯾﻪ ﺷﺪه در ﮔﺮوه 
وﺮوه ﮐﻨﺘﺮل ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﯽ داري داﺷﺘﻪﻣﺪاﺧﻠﻪ و ﮔ
ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻫﻤﯿﻨﻄﻮر . در ﮔﺮوه ﻣﺪاﺧﻠﻪ اﻓﺰاﯾﺶ ﯾﺎﻓﺖ
ﺧﺪﻣﺎت اراﯾﻪ ﺷﺪه در ﮔﺮوه ﻣﺪاﺧﻠﻪ ﻧﯿﺰ در ﻣﺮﺣﻠﻪ 
ﻗﺒﻞ و ﺑﻌﺪ از ﻣﺪاﺧﻠﻪ اﺧﺘﻼف ﻣﻌﻨﯽ داري داﺷﺘﻪ  و 
.اﻓﺰاﯾﺶ ﯾﺎﻓﺖ
و ﻫﻤﮑﺎرانﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ...ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در 
2931زﻣﺴﺘﺎن1ﺷﻤﺎره 3دوره87ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ارﺗﻘﺎي ﺳﻼﻣﺖ 
ﻣﺮاﻗﺒﺖ ﻫﺎي ﭘﺮﺳﺘﺎري از ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺗﻬﺮان
ﺑﯿﻤﺎر و ﺑﺮرﺳﯽ ﮐﯿﻔﯿﺖ 
وﺿﻌﯿﺖ ﺑﺎﻟﯿﻨﯽ ﺑﯿﻤﺎر 
اراك
ران، 
ﻫﻤﮑﺎ
رع و 
ي زا
ﻗﻤﺮ
(61)
ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻣﯿﺰان ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻓﺮاﯾﻨﺪ 
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻫﻤﮑﺎر ﺑﺮ ﮐﯿﻔﯿﺖ 
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران و رﺿﺎﯾﺖ 
ﺑﯿﻤﺎران در ﺑﺨﺶ ﻫﺎي وﯾﮋه 
دوﻟﺘﯽ ﻗﻠﺒﯽ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي
ﺷﻬﺮ اراك
ﺠﺮﺑﯽ
ﯿﻤﻪ ﺗ
روش ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي در ﻧ
در )ﭘﺮﺳﺘﺎر 44دﺳﺘﺮس؛
دو ﮔﺮوه ﻣﺪاﺧﻠﻪ و 
ﺑﯿﻤﺎر 53و (ﮐﻨﺘﺮل
ﭼﮏ ﻟﯿﺴﺖ ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ 
ﺑﺮرﺳﯽ ﮐﯿﻔﯿﺖ "ﺳﺎﺧﺘﻪ
ﻣﺸﺘﻤﻞ "ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎر
ﻋﺒﺎرت ﺑﺮاي 08ﺑﺮ 
ﺑﺨﺶ ﭘﺴﺖ ﺳﯽ ﺳﯽ ﯾﻮ 
ﻋﺒﺎرت ﺑﺮاي 001و 
ﺑﺨﺶ ﺳﯽ ﺳﯽ ﯾﻮ 
ﺳﻨﺠﺶ ﻣﯿﺰان "اﺑﺰار 
"رانرﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺑﯿﻤﺎ
ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران ﺑﯿﻦ دو ﮔﺮوه ﻣﺪاﺧﻠﻪ و 
. ﮐﻨﺘﺮل اﺧﺘﻼف ﻣﻌﻨﯽ داري داﺷﺘﻪ اﺳﺖ
رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺑﯿﻤﺎران ﺑﻌﺪ از ﻣﺪاﺧﻠﻪ در دو ﮔﺮوه 
ﻣﺪاﺧﻠﻪ و ﮐﻨﺘﺮل اﺧﺘﻼف ﻣﻌﻨﯽ داري را از ﻧﻈﺮ 
ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران ﻧﺸﺎن داده و رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي 
.ﺑﯿﻤﺎران ﺑﻌﺪ از ﻣﺪاﺧﻠﻪ اﻓﺰاﯾﺶ ﯾﺎﻓﺘﻪ اﺳﺖ
ﻧﺼﯿ
ﺮان 
ن، ﺗﻬ
ﻤﮑﺎرا
 و ﻫ
ي ﭘﻮر
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در ﺑﺮرﺳﯽ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﮔﺮدش ﺷﻐﻠﯽ ﺑﺮ (71) ﺮ
ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي ﺗﺄﻣﯿﻦ 
اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﺗﻬﺮان
 ﻧﻮع 
ﺮ از
ﻪ ﻧﮕ
ﮔﺬﺷﺘ
ﻔﯽ 
- ﺷﺎﻫﺪ  ﺗﻮﺻﯿ
ردي
ﻣﻮ
در دﺳﺘﺮسﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي
ﭘﺮﺳﺘﺎر 54)ﭘﺮﺳﺘﺎر 09
(در ﻫﺮ ﮔﺮوه
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻓﺮم"
ﺷﺎﻣﻞ ﻣﻌﯿﺎرﻫﺎي "ﺳﺎﻻﻧﻪ
ﻋﻤﻠﮑﺮدي و وﻇﺎﯾﻒ 
ﻋﻤﺪه ﺷﻐﻠﯽ، ﻣﻌﯿﺎرﻫﺎي 
رﻓﺘﺎر ﺷﻐﻠﯽ و ﻣﻌﯿﺎر رﻓﺘﺎر 
اﺧﻼﻗﯽ 
ﮔﺮدش ﺷﻐﻠﯽ، ﺗﺄﺛﯿﺮ ﭼﺸﻤﮕﯿﺮي ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
اﯾﻦ ﻧﺘﺎﯾﺞ در ﻣﻮرد ﻫﺮ ﯾﮏ از ﻣﺆﻟﻔﻪ . ﭘﺮﺳﺘﺎران ﻧﺪارد
. ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺻﺎدق ﺑﻮد
ﻬﺎن 
 اﺻﻔ
ﺎران،
 ﻫﻤﮑ
ﻘﯽ و
ي ﺣﻘﯿ
اﮐﺒﺮ
(5)
ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻧﻘﺶ آﻣﻮزش ﻣﺪﯾﺮان و 
ﺷﺒﮑﻪ ي ﺗﺼﻤﯿﻢ ﮔﯿﺮي در 
ﻧﻈﺎم ﺟﺪﯾﺪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ارزﯾﺎﺑﯽ
ﮐﺎرﮐﻨﺎن دوﻟﺖ در ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن 
ﻫﺎي ﺷﻬﺮ اﺻﻔﻬﺎن
ﺻﯿﻔﯽ
دﺳﺘﺮسﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي در ﺗﻮ
ﻧﻌﺪاد ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻣﺸﺨﺺ )
(ﻧﺸﺪه اﺳﺖ
از  ﻣﺪﯾﺮان و ﺷﺒﮑﻪ 
ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﺗﺼﻤﯿﻢ ﮔﯿﺮي
رﺋﯿﺲ، ﻣﺪﯾﺮ، ﻣﺘﺮون، )
ﻣﺴﺌﻮل واﺣﺪﻫﺎي 
رادﯾﻮﻟﻮژي، آزﻣﺎﯾﺸﮕﺎه و 
...(
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ 
ﺷﺎﻣﻞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺳﺎﺧﺘﻪ
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ﻓﺮدي و ﺣﺮﻓﻪ اي، 
ارزﯾﺎﺑﯽ ﺑﺴﺘﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ 
ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن، ﻣﺎﻫﯿﺖ و 
ﻣﯿﺰان ﺗﻄﺒﯿﻖ ﻧﻈﺎم ﺟﺪﯾﺪ 
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺑﺎ واﻗﻌﯿﺖ ﻫﺎي 
ﻧﻈﺎم اداري و ﻋﻠﻢ 
ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ و ﻧﻘﺎط ﻗﻮت، 
ﻣﺤﺪودﯾﺖ ﻫﺎ و 
ﭘﯿﺸﻨﻬﺎدات 
درﺻﺪ از ﻣﺪﯾﺮان در زﻣﯿﻨﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن و 56
ﺪﯾﺪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن درﺻﺪ در زﻣﯿﻨﻪ ﻧﻈﺎم ﺟ66
اﯾﻦ ﻧﻈﺎم . دوره آﻣﻮزﺷﯽ ﯾﺎ ﺗﻮﺟﯿﻬﯽ ﻧﮕﺬراﻧﺪه ﺑﻮدﻧﺪ
از ﺟﻬﺖ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺑﺎ ﺑﺴﺘﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن، 
ﺗﻄﺒﯿﻖ ﺑﺎ ﻣﻮازﯾﻦ ﻋﻠﻢ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ و از ﻧﻈﺮ ﻣﺎﻫﯿﺖ و 
اﻧﻄﺒﺎق ﺑﺎ واﻗﻌﯿﺖ ﻫﺎي ﻧﻈﺎم اداري در ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
ﻣﯿﺰان رﺿﺎﯾﺖ ﻣﺪﯾﺮان از اﯾﻦ ﻧﻈﺎم . ﺑﻮد
.ﺷﺪه اﺳﺖﺿﻌﯿﻒ ﮔﺰارش ( اﻣﺘﯿﺎز53/5)
راك 
ان، ا
ﻤﮑﺎر
ع و ﻫ
ي زار
ﻗﻤﺮ
(81)
ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﯿﺎن ﮐﯿﻔﯿﺖ 
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و رﺿﺎﯾﺖ 
ﺷﻐﻠﯽ ﭘﺮﺳﺘﺎران ﺷﺎﻏﻞ در 
ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﯽ 
داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ اراك
ﺻﯿﻔﯽ
روش ﺗﻤﺎم ﺷﻤﺎريﺗﻮ
ﭘﺮﺳﺘﺎر331
ﺳﺎﺧﺘﻪدو اﺑﺰار ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ 
ﮐﯿﻔﯿﺖ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ "
44ﺷﺎﻣﻞ "ﻋﻤﻠﮑﺮد
ﺑﻌﺪ و در ﺳﻪﻋﺒﺎرت
رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ "
02ﺷﺎﻣﻞ"ﭘﺮﺳﺘﺎران
ﻋﺒﺎرت در ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ
اﮐﺜﺮ ﭘﺮﺳﺘﺎران ﮐﯿﻔﯿﺖ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد را در ﻫﺮ 
ﻧﻤﻮده و رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ارزﺷﯿﺎﺑﯽﺳﻪ ﺑﻌﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
. ﻫﺎ در ﺳﻄﺢ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻗﺮار داﺷﺖﺷﻐﻠﯽ اﮐﺜﺮ آن
ﺑﯿﻦ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ ﮐﯿﻔﯿﺖ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭽﻨﯿﻦ،ﻫ
.ﺷﺖو رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﺜﺒﺖ وﺟﻮد دا
ﺑﺤﺚ
ﻧﺘﺎﯾﺞ اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ اﮐﺜﺮ ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي اﻧﺠﺎم 
ﺷﺪه در ﻃﯽ ده ﺳﺎل اﺧﯿﺮ ﺑﻪ ﺗﻮﺻﯿﻒ وﺿﻌﯿﺖ ﻣﻮﺟﻮد ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﺘﻪ و ﺑﻪ اراﯾﻪ راه ﺣﻞ ﻫﺎﯾﯽ ﺑﺮاي ﺑﻬﺒﻮد ﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران ﭘﺮداﺧﻋﻤﻠ
ﺎﯾﺞ ﭘﮋوﻫﺶ اﮐﺒﺮي ﺣﻘﯿﻘﯽ و ﻧﺘ. اﯾﻦ ﻧﻈﺎم اﺷﺎره ﻧﻤﻮده اﻧﺪ
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻧﻈﺎمﺿﻌﻒ ﻄﻪ ﻧﻘﻣﻬﻢ ﺗﺮﯾﻦﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ﻫﻤﮑﺎران
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن، ﻋﺪم اﺟﺮاي ﺻﺤﯿﺢ آن ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ 
ﮐﻪ ﯾﮑﯽ از دﻻﯾﻞ روﺷﻦ آن ﻋﺪم ﺑﺮﮔﺰاري دوره آﻣﻮزﺷﯽ و 
ﺗﻮﺟﯿﻬﯽ در زﻣﯿﻨﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﺮاي ﺗﻤﺎم ﻣﺪﯾﺮان، 
از ﻣﯿﺎن ﻧﯿﺰ wahsdeR. (5)ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ارزﯾﺎب ﺑﻮده اﺳﺖ
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﭘﺮﺳﺘﺎران ﺑﻪ آﻣﻮزش ﻧﺎﮐﺎﻓﯽ ﻣﺴﺎﺋﻞ ﻣﻮﺟﻮد در ﻧﻈﺎم 
و ﻫﻤﮑﺎرانﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ...ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در 
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و ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺷﻮﻧﺪﮔﺎن و ﻓﻘﺪان دﺳﺘﻮراﻟﻌﻤﻞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎن
.(91)ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮاي ﺗﮑﻤﯿﻞ ﻓﺮم ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ اﺷﺎره ﻧﻤﻮده اﺳﺖ
ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ notsuH & siuqraMاز ﻧﻈﺮ
اﺛﺮﺑﺨﺶ ﺑﺎﯾﺪ درﺑﺎره اﺳﺘﺎﻧﺪاردﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و روش 
و ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎنﻫﻤﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن اﻋﻢ از اﻧﺠﺎم آن ﺑﺮاي
ﺑﻪ ﻃﻮر اﻓﺮادارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺷﻮﻧﺪﮔﺎن ﺗﻮﺿﯿﺢ ﮐﺎﻓﯽ داده ﺷﻮد و
ﯾﮑﺴﺎن از اﺳﺘﺎﻧﺪاردﻫﺎي ﮐﺎري و ﺷﺮح وﻇﺎﯾﻒ ﺧﻮد آﮔﺎه ﺑﺎﺷﻨﺪ و 
.(01)ﺑﺪاﻧﻨﺪ ﮐﻪ ﺑﺮ ﭼﻪ اﺳﺎس ارزﯾﺎﺑﯽ ﻣﯽ ﺷﻮﻧﺪ
ﺑﯿﺎﻧﮕﺮ ﺻﻞ از ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﺼﯿﺮي ﭘﻮر و ﻫﻤﮑﺎرانﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﺣﺎ
ﮔﺮدش ﺷﻐﻠﯽ ﭘﺮﺳﺘﺎران و ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ آن ﺑﻮد ﮐﻪ ﺑﯿﻦ 
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺷﺎﻣﻞ وﻇﺎﯾﻒ ﻋﻤﺪه ﺷﻐﻠﯽ، رﻓﺘﺎر ﺷﻐﻠﯽ و رﻓﺘﺎر اﺧﻼﻗﯽ 
ﻫﺮو آﺑﺎدي و ﻣﺮﺑﺎﻏﯽ . (71)ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﯽ داري وﺟﻮد ﻧﺪاﺷﺖ
در آن ﺮدش ﺷﻐﻠﯽ از روش ﻫﺎﯾﯽ اﺳﺖ ﮐﻪ اذﻋﺎن دارﻧﺪ ﮐﻪ ﮔ
ﮐﺎرﻣﻨﺪ ﻣﺪﺗﯽ از ﻣﺤﻞ ﮐﺎر ﺧﻮد ﮐﻪ ﺟﻨﺒﻪ ﺗﮑﺮاري و ﯾﮑﻨﻮاﺧﺘﯽ 
ﻗﺮار ﻣﯽ ﺑﺎ ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ ﻫﺎي ﻧﻮﯾﻦو در ﻣﺤﯿﻂ ﺟﺪﯾﺪداﺷﺘﻪ، دور ﺷﺪه
اﻣﺎ اﯾﻦ اﻣﺮ ﺑﺮاي ﻣﺪت ﻃﻮﻻﻧﯽ ﻧﻤﯽ ﺗﻮاﻧﺪ در ﻓﺮد اﯾﺠﺎد . ﮔﯿﺮد
، ﺣﺘﯽ ﻣﻤﮑﻦ ﯾﺪ و ﺑﺎﻋﺚ اﯾﺠﺎد رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﮔﺮدداﻧﮕﯿﺰه ﻧﻤﺎ
ﻧﺘﺎﯾﺞ ﭘﮋوﻫﺶ دﯾﮕﺮي در .(02)اﺳﺖ ﻧﺘﯿﺠﻪ ﻋﮑﺲ داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ
ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻪ رﺷﺪ ﻓﺮدي و ﮐﺸﻮر ﻓﻨﻼﻧﺪ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ﮔﺮدش ﺷﻐﻠﯽ 
.(12)ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران ﻣﯽ ﮔﺮدد 
ﺎم ﺷﺪه ﺗﻮﺳﻂ ﻗﻤﺮي ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﺣﺎﺻﻞ از دو ﭘﮋوﻫﺶ اﻧﺠ
ﻧﺸﺎن ( 3)و اﻣﺎﻣﺰاده ﻗﺎﺳﻤﯽ و ﻫﻤﮑﺎران(61)زارع و ﻫﻤﮑﺎران
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺑﻪ داده اﺳﺖ ﮐﻪ ﺷﯿﻮه ﻫﺎي دﯾﮕﺮ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد؛ 
ﺷﯿﻮه ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ ﻫﺪف و ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺗﻮﺳﻂ ﻫﻤﮑﺎر ﺑﺎﻋﺚ ﺑﻬﺒﻮد 
ﺑﻌﻼوه، ﺻﺎﻟﺤﯽ و .ﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣﺮاﻗﺒﺖ ﻫﺎي ﭘﺮﺳﺘﺎري ﺷﺪه اﺳﺖ
ﻓﺎرغ اﻟﺘﺤﺼﯿﻼن ﭘﺮﺳﺘﺎري در ﮔﺰارش ﮐﺮدﻧﺪ ﮐﻪ ﻫﻤﮑﺎران
ﻬﺘﺮ ارزﯾﺎﺑﯽ ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ ﺑﺎ ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ ﺑﻼﻓﺼﻞ ﺧﻮد، ﻋﻤﻠﮑﺮدﺷﺎن را ﺑ
دارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺑﯿﺶ از دﯾﮕﺮ، ﻧﻤﺮات ﺷﯿﻮه ﺧﻮﺑﻪ ﻋﺒﺎرت. ﻧﻤﻮده اﻧﺪ
در اﯾﻦ ﺳﻪ ﻧﮑﺘﻪ ﻗﺎﺑﻞ ﺗﻮﺟﻪ. ارزﯾﺎﺑﯽ ﺗﻮﺳﻂ ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ ﺑﻮده اﺳﺖ
ﻪ ﺑارزﺷﯿﺎﺑﯽدﯾﮕﺮﭘﮋوﻫﺶ آن اﺳﺖ ﮐﻪ اﺳﺘﻔﺎده از ﺷﯿﻮه ﻫﺎي
، ﺗﻐﯿﯿﺮاﺗﯽ ﻗﺎﺑﻞ ﺗﻮﺟﻬﯽ ﺟﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺗﻮﺳﻂ ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ ﺑﻼﻓﺼﻞ
ﺑﺮاي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، .(31)را در ﻧﺘﺎﯾﺞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺑﻪ ﻫﻤﺮاه دارد
، ﻣﺴﺌﻮل ﻣﺴﺘﻘﯿﻢﺷﺎﻣﻞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺗﻮﺳﻂ ﺷﯿﻮه ﻫﺎي ﻣﺘﻌﺪدي
درﺟﻪ و 063ﺧﻮدارزﺷﯿﺎﺑﯽ، ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺗﻮﺳﻂ ﻫﻤﮑﺎران، ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﻣﻮارد، از درﺻﺪ 59در . ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ ﻫﺪف وﺟﻮد دارد
اﻧﺠﺎم ﻣﯽ ﺷﻮدآن ﻫﺎارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻮﺳﻂ ﻣﺴﺌﻮل ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ 
اﯾﻦ روش ﺑﻪ درﺳﺘﯽ اﺟﺮا ﺷﻮد ﺑﺎﻋﺚ اﯾﺠﺎد در ﺻﻮرﺗﯽ ﮐﻪ. (22)
ﮕﯿﺰه در ﮐﺎرﮐﻨﺎن، اﺑﻘﺎ در ﺳﺎزﻣﺎن و اﻓﺰاﯾﺶ ﺑﻬﺮه وري ﻣﯽ اﻧ
از آﻧﺠﺎﯾﯽ ﮐﻪ ﻧﻘﻄﻪ ﻧﻈﺮات و ﻗﻀﺎوت ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮ ﺑﺮ  زﻧﺪﮔﯽ . ﮔﺮدد
ﻣﺪﯾﺮان ﺑﺎﯾﺪ ،ﺣﺮﻓﻪ اي و ﺷﺨﺼﯽ ﮐﺎرﻣﻨﺪ اﺛﺮ ﻣﯽ ﮔﺬارد، ﺑﻨﺎﺑﺮاﯾﻦ
ﺷﺪه و دﻗﯿﻖ ﺑﻬﺮه ﺑﺒﺮﻧﺪ ﺪﻫﯽاز ﯾﮏ روش ﻋﯿﻨﯽ، ﻣﻨﻈﻢ، ﺳﺎزﻣﺎﻧ
ﺴﺌﻮﻟﯽ ﮐﻪ ﻧﻘﺶ ارزﯾﺎباده اﺳﺖ ﻣﻧﺘﺎﯾﺞ ﭘﮋوﻫﺸﯽ ﻧﺸﺎن د. (01)
را ﺑﺮ ﻋﻬﺪه دارد ﺑﺎﯾﺪ داراي ﻧﮕﺮش ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻪ ﮐﺎر ﺑﺎﺷﺪ، از ﻣﻬﺎرت 
ﻫﺎي ﺑﯿﻦ ﻓﺮدي ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮﺧﻮردار ﺑﻮده و ﺣﺲ اﻋﺘﻤﺎد را در 
ﻫﻤﯿﻨﻄﻮر، رﻓﺘﺎر ﻣﺆدﺑﺎﻧﻪ ﻣﺴﺌﻮل در . (32)ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﻘﻮﯾﺖ ﻧﻤﺎﯾﺪ 
زﻣﺎن ارزﺷﯿﺎﺑﯽ، رﻋﺎﯾﺖ ﺣﺮﯾﻢ ﺧﺼﻮﺻﯽ اﻓﺮاد و اﺣﺘﺮام ﮔﺬاﺷﺘﻦ 
اﻣﻠﯽ اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﺎﻋﺚ اﺣﺴﺎس رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي در ﻫﺎ از ﻋﻮﺑﻪ آن
ﺑﺮ اﯾﻦ و ﻫﻤﮑﺎرانdaehetihW.(42)ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﯽ ﮔﺮدد 
اﺣﺴﺎس ﺑﺎﺷﻨﺪﺧﻮدﻫﻤﮑﺎرانﺗﺤﺖ ﻧﻈﺮاﻓﺮاد از اﯾﻨﮑﻪ ﺑﺎورﻧﺪ ﮐﻪ 
ﺧﻮﺷﺎﯾﻨﺪي ﻧﺪارﻧﺪ، اﻣﺎ در ﺻﻮرﺗﯽ ﮐﻪ اﻓﺮاد ﺣﺮﻓﻪ اي وﻇﯿﻔﻪ 
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻫﻤﮑﺎران را ﺑﺮ ﻋﻬﺪه ﺑﮕﯿﺮﻧﺪ و ﺗﻤﺎم ﺟﻮاﻧﺐ ﮐﺎر 
و ارﺗﺒﺎﻃﺎت ﻋﻤﻠﯽﻣﻞ ﺗﺼﻤﯿﻢ ﮔﯿﺮي ﻫﺎي ﺑﺎﻟﯿﻨﯽ، ﻣﻬﺎرت ﻫﺎي ﺷﺎ
ﺑﯿﻦ ﻓﺮدي را ﻣﺪ ﻧﻈﺮ ﻗﺮار دﻫﻨﺪ ﺑﻪ ﻏﻨﯽ ﺷﺪن و ﺗﮑﻤﯿﻞ ﻓﺮاﯾﻨﺪ 
ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ ﻫﺪفدر ﺷﯿﻮه .ﺧﻮاﻫﻨﺪ ﮐﺮدارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﻤﮏ 
ﻧﯿﺰ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﯾﻨﮑﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن در ﺗﺪوﯾﻦ اﻫﺪاف ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺗﻘﻮﯾﺖ ﺷﺪه وﮔﺮوﻫﯽروﺣﯿﻪ ﮐﺎرﻣﺸﺎرﮐﺖ ﻣﯽ ﮐﻨﻨﺪ، 
اﮔﺮ ﭼﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ،snibboRﻃﺒﻖ ﻧﻈﺮ .(9)ﺑﻬﺒﻮد ﺧﻮاﻫﺪ ﯾﺎﻓﺖ
،در اﻓﺮاد اﻧﮕﯿﺰه اﯾﺠﺎد ﻣﯽ ﮐﻨﺪ ﺗﺎ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺧﻮد را ﺑﻬﺒﻮد ﺑﺒﺨﺸﻨﺪ
ﺑﺎ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻫﺎي ﯿﺎﺑﯽ ﻫﺎﺷﺧﻮدارزدر اﻏﻠﺐ ﻣﻮارد ﻧﺘﺎﯾﺞاﻣﺎ 
و ﺑﯿﺸﺘﺮ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻣﯿﺰان ﻣﺴﺌﻮﻻن ﺗﻔﺎوت زﯾﺎدي دارد
.(22)ﭘﯿﺸﺮﻓﺖ اﺳﺖ
و ( 41)ﭘﮋوﻫﺶ ﭘﺎزارﮔﺎدي و ﻫﻤﮑﺎرانﺣﺎﺻﻞ از ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي 
در ﻣﻮرد وﺿﻌﯿﺖ ﻧﻈﺎم ﻓﻌﻠﯽ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ (21)زاﺑﻠﯽ و ﻫﻤﮑﺎران 
ﮐﻪ ذﻫﻨﯽ ﺑﻮدن، ﮐﻠﯽ و ﻏﯿﺮ ﺑﯿﺎﻧﮕﺮ آن ﺑﻮدﭘﺮﺳﺘﺎرانﻋﻤﻠﮑﺮد
ﺗﺨﺼﺼﯽ ﺑﻮدن ارزﺷﯿﺎﺑﯽ از اﻧﺘﻘﺎدات وارد ﺑﺮ ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﻣﺪﯾﺮان ﭘﺮﺳﺘﺎري ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎران دﯾﺪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﻮده و
و ﻫﻤﮑﺎرانﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ...ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در 
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ﺑﻌﻼوه، ﻧﻈﺎم .ارزﺷﯿﺎﺑﯽ داﺷﺘﻨﺪﻧﻈﺎم ﻓﻌﻠﯽ ﺜﺒﺖ ﺗﺮي در ﻣﻮرد ﻣ
ﻧﺘﺎﯾﺞ .ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺑﺎ واﻗﻌﯿﺖ ﻫﺎي ﻧﻈﺎم اداري اﻧﻄﺒﺎق ﮐﻤﯽ داﺷﺖ
ﮐﺎرﮐﻨﺎن رده ﻫﺎي ﺑﺎﻻي ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ و ﺑﺎ ﭘﮋوﻫﺸﯽ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ
ﯿﺎب در ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ ﺑﺎ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺷﻮﻧﺪه ادراك ﺷﺳﻤﺖ ارز
زﯾﺮا از داﻧﺶ و ﺗﺠﺮﺑﻪ ﺑﻬﺘﺮي از ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد دارﻧﺪ
.(52)ﺑﯿﺸﺘﺮي درﺑﺎره ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﺮﺧﻮردارﻧﺪ
ﺻﺎﺣﺒﻨﻈﺮان ﺑﺮ اﯾﻦ ﺑﺎورﻧﺪ ﮐﻪ ﺑﺮاي اﺛﺮﺑﺨﺸﯽ ﺑﯿﺸﺘﺮ، اﺑﺰارﻫﺎي 
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺑﺎﯾﺪ ﻋﯿﻨﯽ ﺑﺎﺷﻨﺪ ﺑﻪ ﺻﻮرﺗﯽ ﮐﻪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن را 
ﻣﻄﺎﺑﻖ ﺑﺎ ﺷﺮح وﻇﺎﯾﻒ ﺑﻪ ﻃﻮر دﻗﯿﻖ اﻧﺪازه ﮔﯿﺮي ﻧﻤﻮده و ارزﯾﺎب 
ﺴﺎﺳﺎت و ﻋﻮاﻃﻒ ﺷﺨﺼﯽ، واﻗﻌﯿﺎت را ﺑﯿﺎن ﮐﻨﺪ ﺑﺪون دﺧﺎﻟﺖ اﺣ
ﭘﯿﺸﻨﻬﺎد ﻣﯽ ﮐﻨﻨﺪ ﮐﻪ ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﮐﺮﯾﻤﯽ و ﻫﻤﮑﺎران.(02)
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﺎﯾﺪ ﺑﻄﻮر ﮐﺎﻣﻞ ﺗﻌﺮﯾﻒ ﺷﻮد و ﺿﻤﻦ اﻧﻄﺒﺎق ﺑﺎ ﺷﺮاﯾﻂ 
اداري ﺳﺎزﻣﺎن، ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﺑﺨﺸﯽ از ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮﯾﺘﯽ، ﺑﺮ 
اﻫﺪاف ﻣﺸﺘﺮك ﺗﻤﺮﮐﺰ داﺷﺘﻪ و در ﺟﻬﺖ دﺳﺖ ﯾﺎﺑﯽ ﺑﻪ اﻫﺪاف 
.(2)زﻣﺎن ﺣﺮﮐﺖ ﮐﻨﺪﺳﺎ
ﮐﻪ ﺑﯿﻦ اﻧﮕﯿﺰش ﮔﺰارش ﮐﺮدﻧﺪﺗﻘﻮي ﻻرﯾﺠﺎﻧﯽ و ﻫﻤﮑﺎران
ﺷﻐﻠﯽ و ﭘﯿﺎﻣﺪﻫﺎي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﯽ داري وﺟﻮد 
ﺑﺮ اﯾﻦ ﺑﺎورﻧﺪ ﮐﻪ در ﺑﺮﺧﯽ و ﻫﻤﮑﺎرانocergnaiG. (7)دارد
ﻣﻮارد ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﺎ اﻓﺰاﯾﺶ ﻣﯿﺰان ﻧﺎرﺿﺎﯾﺘﯽ، ﻓﻘﺪان 
ﻫﻤﺮاه اﺳﺖ ﮐﻪ ﻣﻤﮑﻦ اﺳﺖ ﺑﻪ دﻟﯿﻞ اﻧﮕﯿﺰش و ﻣﻘﺎوﻣﺖ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
. (1)ﺧﻄﺎﻫﺎي ﻣﻮﺟﻮد در ﻣﺤﺘﻮا ﯾﺎ در ﻓﺮاﯾﻨﺪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ روي دﻫﺪ
ﻧﯿﺰ دﯾﺪﮔﺎه ﻣﻨﻔﯽ ﭘﺮﺳﺘﺎران ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ و wahsdeR
ﮐﺎﻫﺶ اﻧﮕﯿﺰه و ﻋﺪم دن اﺳﺘﺎﻧﺪاردﻫﺎي ﻋﻤﻠﮑﺮد را ﻋﺎﻣﻞ ﻧﺎرﺳﺎ ﺑﻮ
اﺑﺰارﻫﺎ و ﺷﯿﻮه ﻫﺎي .(91)ﮔﺰارش ﮐﺮدﻫﺎﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد آن
ﺟﺎﻣﻊ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺷﺎﻣﻞ ﺗﻌﺮﯾﻒ واﺿﺢ از ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﻫﺎي ﻧﻈﺎم
، ﻫﻤﺴﺎن ﺳﺎزي (ﺟﺎﯾﮕﺎه ﺷﻐﻠﯽ)ﻣﻮرد ﻧﯿﺎز ﺑﺮاي ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ ﺷﻐﻠﯽ 
، ارﺗﻘﺎ (اﻧﺘﺨﺎب ﮐﺎرﮐﻨﺎن)ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﻫﺎي ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﺎ ﻧﯿﺎزﻫﺎي ﺷﻐﻠﯽ 
و اﺳﺘﻔﺎده از ( ﺗﻮﺳﻌﻪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن)ﯾﺎ ﺑﻬﺒﻮد ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﻫﺎي ﮐﺎرﮐﻨﺎن 
(. 62)ﮐﻨﺎن ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ ﻧﻈﺎم ﭘﺎداش ﺑﺮاي اﯾﺠﺎد اﻧﮕﯿﺰش ﮐﺎر
ﮐﻪ ﺑﯿﻦ رﺿﺎﯾﺖ ﺷﻐﻠﯽ و ﻧﺸﺎن دادﻧﺪﮐﺎﻇﻤﯿﺎن و ﻫﻤﮑﺎران
و(51)ﻣﻌﻨﯽ داري وﺟﻮد ﻧﺪاردﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎدر ﭘﺮﺳﺘﺎري 
ﺑﯿﺎﻧﮕﺮ آن ﺑﻮد ﮐﻪ ﺑﯿﻦ ﻧﺘﺎﯾﺞ ﭘﮋوﻫﺶ ﻗﻤﺮي زارع و ﻫﻤﮑﺎران
ﮐﯿﻔﯿﺖ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺷﻐﻠﯽ ﭘﺮﺳﺘﺎران 
ﯿﺎﺳﺖ ﮐﻠﯽ و روش اداره ﺳ.(81)ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﺜﺒﺖ وﺟﻮد دارد
ﺳﺎزﻣﺎن، ﻧﺤﻮه ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﯽ و رواﺑﻂ ﻣﺘﻘﺎﺑﻞ ﻣﯿﺎن اﻓﺮاد، ﺷﺮاﯾﻂ ﮐﺎر، 
ﺣﻘﻮق و دﺳﺘﻤﺰد، ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ، اﻣﻨﯿﺖ ﺷﻐﻠﯽ و ﻧﺤﻮه ي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﺳﺖ ﮐﻪ در اﯾﺠﺎد رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺷﻐﻠﯽ اﻋﻮاﻣﻠﯽ ﻪﻋﻤﻠﮑﺮد از ﺟﻤﻠ
ﺑﺎورﻫﺎ، اﺣﺴﺎﺳﺎت و ﻧﮕﺮش (. 72)ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﺄﺛﯿﺮ ﺑﺴﺰاﯾﯽ دارﻧﺪ 
را در ﺣﯿﻄﻪ ﻫﺎي ﺣﻘﻮق، وﻇﺎﯾﻒ ﻫﺎﻨﺪي آنﻤرﺿﺎﯾﺘ،ﮐﺎرﮐﻨﺎن
ﺷﻐﻠﯽ، ﻗﺪرداﻧﯽ و ﻓﺮﺻﺖ ﻫﺎي ﭘﯿﺸﺮﻓﺖ ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻗﺮار ﻣﯽ 
ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ﺗﻮزﯾﻊ در ﺻﻮرﺗﯽ ﮐﻪ ﻧﺘﺎﯾﺞ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻪ . دﻫﺪ
ﻫﺎ آن، ﻣﯿﺰان رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي داش ﻫﺎ و ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻣﯿﺎن ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﮔﺮددﺎﭘ
ﻧﺘﺎﯾﺞ ﭘﮋوﻫﺸﯽ ﻧﯿﺰ ﺑﯿﺎﻧﮕﺮ آن ﺑﻮد ﮐﻪ(.82)اﻓﺰاﯾﺶ ﺧﻮاﻫﺪ ﯾﺎﻓﺖ 
ﺑﯿﻦ ﻧﻤﺮات ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد و رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺷﻐﻠﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن 
(.2)اداري ﮐﺸﻮر ﭘﺎﮐﺴﺘﺎن ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﺜﺒﺖ وﺟﻮد داﺷﺘﻪ اﺳﺖ 
ﻧﻬﺎﯾﯽﻧﺘﯿﺠﻪ ﮔﯿﺮي
ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﯾﮏ ﻓﺮاﯾﻨﺪ ﺿﺮوري در ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﺗﻮﺳﻌﻪ 
ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ اﺳﺖ و ﻧﻘﺶ ﻣﻬﻤﯽ در ﺑﻬﺮه وري ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي 
و ﻣﺎن ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﯽدر ﺳﺎز. اﯾﻔﺎ ﻣﯽ ﮐﻨﺪدرﻣﺎﻧﯽ- ﺑﻬﺪاﺷﺘﯽ
ﮐﻪ ﺗﻠﻘﯽ ﻣﯽ ﺷﻮداﺛﺮﺑﺨﺶ ﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ زﻣﺎﻧﯽ ﯾﮏ ﻧ، درﻣﺎﻧﯽ
ﺳﺎزﻣﺎن، ﻧﻬﺎﯾﯽ، ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻫﺪفﮐﯿﻔﯿﺖ ﻣﺮاﻗﺒﺖ از ﺑﯿﻤﺎرﺑﻬﺒﻮد
. ﯾﺎﺑﺪﺗﺤﻘﻖ
ﻧﺘﺎﯾﺞ اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران 
از اﻫﻤﯿﺖ زﯾﺎدي ﺑﺮﺧﻮردار ﺑﻮده و ﻧﯿﺰﺑﺮاي ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ﭘﺮﺳﺘﺎري
ان ﯾﮑﯽ از ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺖ ﻫﺎي ﮐﻨﺘﺮﻟﯽ ﻣﺪﯾﺮ، ﻧﻘﺶ ﺗﻌﯿﯿﻦ ﮐﻨﻨﺪه ﺑﻪ ﻋﻨﻮ
اي در اﻓﺰاﯾﺶ رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺷﻐﻠﯽ، اﯾﺠﺎد اﻧﮕﯿﺰش و ﺗﺸﺨﯿﺺ 
اﯾﻦ اﺳﺖ ﻧﮑﺘﻪ ي ﻗﺎﺑﻞ ﺗﺄﻣﻞ . ﻧﯿﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﯽ ﭘﺮﺳﺘﺎران دارد
ﻧﻈﺎم ﻓﻌﻠﯽ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران از ﻋﯿﻨﯿﺖ ﻻزم ﮐﻪ
و ﺑﺎ ﺑﺮﺧﻮردار ﻧﺒﻮده و داراي ﺿﻮاﺑﻂ ﮐﻠﯽ و ﻏﯿﺮ ﺗﺨﺼﺼﯽ اﺳﺖ
، ﭽﻨﯿﻦﻫﻤ. (41،21)واﻗﻌﯿﺖ ﻫﺎي ﻧﻈﺎم اداري ﺗﻄﺎﺑﻖ ﮐﻤﯽ دارد
ﯾﮑﯽ از ﻣﻬﻢ ﺗﺮﯾﻦ دﻻﯾﻞ ﻋﺪم ﻣﻮﻓﻘﯿﺖ ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد، 
از ﯽ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎنﯿﺎﺑﺷﻋﺪم اﺟﺮاي ﺻﺤﯿﺢ آن ﺑﻪ ﻋﻠﺖ ﻧﺎآﮔﺎﻫﯽ ارز
در ﺣﺎل ﻧﻈﺮ ﺑﻪ اﯾﻨﮑﻪ . (5)ﺷﯿﻮه ي اﺟﺮاي ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ
ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ ﻤﻮﻻً ﺗﻮﺳﻂ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران ﻣﻌﺣﺎﺿﺮ، 
.اﺣﺘﻤﺎل ﺳﻮﮔﯿﺮي ﻣﻄﺮح اﺳﺖﻫﺎ ﺻﻮرت ﻣﯽ ﮔﯿﺮد،ﺑﻼﻓﺼﻞ آن
و ﻫﻤﮑﺎرانﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ...ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران در 
2931زﻣﺴﺘﺎن1ﺷﻤﺎره 3دوره18ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ارﺗﻘﺎي ﺳﻼﻣﺖ 
در اﯾﻦ ﻧﻮﺷﺘﺎر، ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻣﺜﺒﺖ ﮐﺎرﺑﺮد ﺷﯿﻮه ﻫﺎي دﯾﮕﺮ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ 
ﻣﺎﻧﻨﺪ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ ﻫﺪف و ﯾﺎ ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﺗﻮﺳﻂ ﻫﻤﮑﺎر ﺑﺮ 
اﻓﺰاﯾﺶ ﮐﯿﻔﯿﺖ ﺧﺪﻣﺎت ﭘﺮﺳﺘﺎري و رﺿﺎﯾﺘﻤﻨﺪي ﺑﯿﻤﺎران ﺗﺄﯾﯿﺪ 
.(61،3)ﮔﺮدﯾﺪ
اد ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي ﻣﺮور ﺷﺪه ﻣﺤﺪود ﺑﻮد، در ﺑﺮﺧﯽ از ﺗﻌﺪاﮔﺮﭼﻪ 
از ﺷﯿﻮه ﻫﺎي ﻏﯿﺮﺗﺼﺎدﻓﯽ ﺑﺮاي ، ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮐﻢ ﺑﻮدﺗﻌﺪاد ﻫﺎ آن
ﺑﺮاي ﻃﺮاﺣﯽ اﺑﺰارﻫﺎي اﻧﺘﺨﺎب ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻫﺎ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه ﺑﻮد و ﯾﺎ
( ﺗﺪوﯾﻦ ﻋﺒﺎرات، رواﯾﯽ و ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ)ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮﺳﺎﺧﺘﻪ ﻣﺮاﺣﻞ دﻗﯿﻖ 
ﺑﺮاي آﻣﺪه و اﻣﺎ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﺘﺎﯾﺞ ﺑﻪ دﺳﺖ .آن ﮔﺰارش ﻧﺸﺪه ﺑﻮد
ﺑﻬﺒﻮد ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﭘﺮﺳﺘﺎران ﭘﯿﺸﻨﻬﺎد ﻣﯽ ﺷﻮد ﺗﺎ اﺑﺘﺪا 
ﻣﺸﮑﻼت ﻧﻈﺎم ارزﺷﯿﺎﺑﯽ از دﯾﺪﮔﺎه ﭘﺮﺳﺘﺎران و ﻣﺪﯾﺮان ﭘﺮﺳﺘﺎري 
ﻣﺸﺎرﮐﺖ و ﻫﻤﻔﮑﺮي اﯾﻦ ﺑﻪ روش ﮐﻤﯽ و ﮐﯿﻔﯽ ﺗﻌﯿﯿﻦ ﮔﺮدد و ﺑﺎ 
در ﺻﻮرﺗﯽ ﮐﻪ . اراﯾﻪ ﮔﺮددراه ﺣﻞ ﻫﺎي ﮐﺎرﺑﺮديدو ﮔﺮوه، 
ﺑﯽ ﮐﻠﯽ و ذﻫﻨﯽ اﺳﺖ، اﯾﻦ اﺑﺰارﻫﺎ ﻣﺤﺘﻮاي ﻓﺮم ﻫﺎي ارزﺷﯿﺎ
ﻃﻮري ﻃﺮاﺣﯽ ﺷﻮﻧﺪ ﮐﻪ ﻣﻄﺎﺑﻖ ﺷﺮح وﻇﺎﯾﻒ ﭘﺮﺳﺘﺎري ﺑﻮده و از 
ﺑﻌﻼوه، ﺿﻤﻦ . ﻋﺒﺎرات و اﻣﺘﯿﺎزﺑﻨﺪي دﻗﯿﻖ ﺑﺮﺧﻮردار ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﺑﺮﺧﻮرداري از رواﯾﯽ و ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ ﻣﻨﺎﺳﺐ، ﻗﺎﺑﻠﯿﺖ اﺟﺮاﯾﯽ داﺷﺘﻪ 
ﺖ، اﻫﺪاف ﻗﺒﻞ از ارزﺷﯿﺎﺑﯽ، اﻃﻼﻋﺎت ﮐﺎﻓﯽ در ﻣﻮرد اﻫﻤﯿ. ﺑﺎﺷﻨﺪ
و ارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﯽ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎنﯿﺎﺑﺷﺑﻪ ارزارزﺷﯿﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮدو ﺷﯿﻮه
.ﺷﻮﻧﺪﮔﺎن اراﯾﻪ ﺷﻮد
و ﻗﺪرداﻧﯽﺗﺸﮑﺮ
اﯾﻦ ﻣﻘﺎﻟﻪ، ﺑﺨﺸﯽ از ﭘﺎﯾﺎن ﻧﺎﻣﻪ دﮐﺘﺮاي ﭘﺮﺳﺘﺎري داﻧﺸﺠﻮ 
ﻧﺴﺮﯾﻦ ﻧﯿﮏ ﭘﯿﻤﺎ ﺑﻪ راﻫﻨﻤﺎﯾﯽ ﺧﺎﻧﻢ دﮐﺘﺮ ژﯾﻼ ﻋﺎﺑﺪﺳﻌﯿﺪي در 
داﻧﺸﮑﺪه ﭘﺮﺳﺘﺎري و ﻣﺎﻣﺎﯾﯽ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺷﻬﯿﺪ ﺑﻬﺸﺘﯽ 
ﯾﺴﻨﺪﮔﺎن ﻣﻘﺎﻟﻪ از ﻫﻤﮑﺎري ﺻﻤﯿﻤﺎﻧﻪ ي ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻧﻮ. ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ
ﻋﻠﻮم ﻣﺮاﮐﺰ اﻃﻼع رﺳﺎﻧﯽ داﻧﺸﮑﺪه ﻫﺎي ﭘﺮﺳﺘﺎري و ﻣﺎﻣﺎﯾﯽ 
.ﺗﻬﺮان و ﺷﻬﯿﺪ ﺑﻬﺸﺘﯽ ﺳﭙﺎﺳﮕﺰارﻧﺪﭘﺰﺷﮑﯽ 
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A review of nurses 'performance appraisal in Iran
Nikpeym N1, *Abed-Saeedi Z2, Azargashb Z3, Alavi-Majd H4
Abstract
Introduction: Performance appraisal is an essential process in health care organizations to
ensure that the quality of care goal is met. The aim of this study was to determine the most
important dimensions of performance appraisal from the perspective of nursing researchers.
Materials and Methods: In this review study, the published articles from 2002–2012 were
assessed. In order to achieve related evidences, electronic search was done in both English
and Persian language by using the key words; appraisal, nurse, assessment, evaluation in the
following databases: Magiran, SID, IranMedex, PubMed, Science Direct, InterScienc, Ovid,
ProQuest and Google.
Findings: Search results in multiple sites covering 10 Persian articles on nurses’
performance appraisal in the last 10 years in Iran. There was not found any related article in
English language. 5 studies (50%), mainly considered the following topics: relationship
between performance appraisal and variables such as job satisfaction, job motivation, job
rotation and managers’ education. 5 (50%) of the studies were conducted in Tehran, 2 of
them (20%) were quasi experimental and 8 studies were quantitative study.
Conclusion: Performance appraisal is associated with job satisfaction, motivation and
identification of nurses’ training needs. Objectives in appraisal, appropriate implementation
and training can play a significant role in the success of this system.
Keywords: Nurse, Performance appraisal, literature, Iran.
Received: 30 June 2013 Accepted: 15 October 2013
1- Ph.D Candidate of Nursing, Department of Nursing, Faculty of Nursing and Midwifery, Shahid Beheshti
University of Medical Sciences, Tehran, Iran.
2- Assistant Professor, Department of Nursing, Faculty of Nursing and Midwifery, Shahid Beheshti University
of Medical Sciences, Tehran, Iran. (Corresponding author)
E-mail: Jilasaeedi@sbmu.ac.ir
3- Assistant Professor, Department of Social Medicine, Faculty of Medicine, Shahid Beheshti University of
Medical Sciences, Tehran, Iran.
4- Associate Professor, Department of Biostatistics, Faculty of Paramedicine, Shahid Beheshti University of
Medical Sciences, Tehran, Iran.
Efect of educational program based on "Orem Self Care Model" on quality of life in patients 
with migraine...................................................................86
Omatreza S, Moshtagh Eshgh Z, Eshagh M, Hekmatafshar M, Naieni Mohamad K 
Assessment the related factors to hospital information system acceptance according to "Com-
peting Values Framework"........................................................87
Tabibi SJ, Farhangi AA, Nasiripour AA, Baradaran Kazemzadeh R, Ebrahimi P
Correlation between perceived social support and self-care behaviors among  patients with 
heart failure....................................................................88
 Alizadeh Z, Ashktorab T, Nikravan Mofrad M, Zayeri F
Identification of risk factors interactions in children with cerebral palsy using multifactor di-
mensionality reduction method....................................................89
Zare Delavar S, Bakhshi E, Soleimani F, Biglarian A
 
The application of Total Quality Management and its correlation with the efectiveness of phys-
ical education management at the universities of medical sciences.......................90
Rohani Z, Mansoorian M, Amiri M, Motaghy MR
Correlation between atitude, subjective norm, self-eficacy and intention to physical activity 
in female students................................................................91
Hosseini M, Khavari Z, Yaghmaei F, Alavi Majd H, Jahanfar M, Heidari P
The benefits and barriers of physical activity in age groups of East Azerbaijan Province....92
Salehzadeh K, Fathi Rezaie Z, Zamani Sani SH
A review of nurses 'performance appraisal in Iran....................................93
Nikpeym N, Abed-Saeedi Z, Azargashb Z, Alavi-Majd H
Iranian Nursing
Scientific Association
Journal Of 
Health Promotion Management
